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Grzechy glowne menedzera

Zarzadzanie | Artykuly / Maria Ochwat, wyktadowca WSB

Mowi sie, ze dobry menedzer to taki, kKtory umozliwia swoim podwladnym rozwoj i nie popeinia bledow w
sposob utrwalony. Co wiecej - potrafi wyciggac¢ wnioski ze swoich zachowan i postaw, a w razie potrzeby

korygowac te, ktore nie stuza rozwojowi organizacji i podwladnych, moga niszczyc¢ grupe lub zatrzymac jej
rozwoj. I cho¢ wydawac by sie to moglo oczywiste, to jednak nie brakuje menadzerow, ktorzy maja w tym

temacie jeszcze sporo do zrobienia. Ponizej zamieszczam najczestsze (i niestety nie jedyne) bledy menedzerow.
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Efekt resoru

Wystepuje wtedy, gdy za pomoca nacisku, przymusu, agresji etc. Taki menedzer probuje kogos naklonic¢ do
zmiany zachowania. W ten spos6b mozemy oczywiscie uzyskac pozadane efekty, ale jesli zaprzestaniemy presji
i kontroli, poprzednie zachowanie podwladnego powroci na swoje dawne miejsce i znow bedziemy w punkcie
wyjscia. Jest to podobne do dziatania resoru samochodowego - rozciaga sie pod wplywem nacisku, ale kiedy

presja ustepuje wraca do poprzedniej, poczatkowej pozycji.

Efekt peknietego resoru
Przy kazdym zastosowaniu bardzo silnej presji lub kary (np. niewspéimiernej do winy lub bltedu) w pracowniku

ginie czes¢ pozytywnego nastawienia do firmy, w tym do agresora. Kazda taka agresywna presja niszczy w
jakiejs mierze che¢ do nauki, myslenia i tworczej wspolpracy czy moralnosc. Dzieje sie tak dlatego, ze
podwladny nie moze skierowac swojej energii na prace, poniewaz musi inwestowac ja w obronie wlasnej
pozycji. Stad tez - wobec wzmagajacych sie obron pracownika - rosnie presja ze strony szefa, a wowczas moze
nastapic¢ zalamanie — owo pekniecie resoru. Oznacza ono utrate pracownika dla firmy, fatalnq atmosfere w

zespole ijak najgorszg opinie o szefie.



Syndrom profesora

Wpada w ton dydaktyczny, w skali makro wyjasnia zjawiska ekonomiczne. Madrzy sie, nierzadko uzywa
naukowego jezyka, czasem wrecz tzw. metajezyka (nie powie np., ze cos mozna sprawdzi¢ doswiadczalnie, ale
empirycznie; nie powie, ze pewne zjawiska/organizmy sq do siebie podobne, ale, ze nastgpit proces
konwergencji). Co rusz podkresla swoje ogromne kompetencje. W dluzej perspektywie moze by¢ jednak dla

pracownikow meczacy i irytujacy.

Syndrom mentora

Mozna ich tatwo sprowokowac pytaniem - ,,dlaczego ja”. To uruchamia w nich prawdziwg lawine odpowiedzi —
przypominajq o kazdym e-mailu, na ktéry pracownik nie odpowiedzial, kazdym niemal niezauwazalnym
grymasie na twarzy pracownika, kazdym sp6znieniu do pracy etc. Taki menedzer wychodzi z zalozenia, ze kilka
stow prawdy zmobilizuje pracownika do lepszej pracy. W rezultacie czesto bywa odwrotnie — pracownik takie

rady ignoruje, odrzuca czy tez wySmiewa.

Efekt Pigmaliona

Pigmalion byl rzezbiarzem, ktory zakochat sie w stworzonej przez siebie postaci kobiety. Nazwal ja Galatea.
Bogini milosci Afrodyta wzruszona szczerym uczuciem Pigmaliona tchnela w Galatee zycie. Termin ten,
przeniesiony na grunt zarzadzania, oznacza, ze menedzerow ksztaltuje swoich podwiladnych, zgodnie z
wewnetrznymi sgdami na ich temat. W efekcie pracownik ,,Pigmaliona” staje sie kopig jego negatywnych lub

pozytywnych oczekiwan i nastawien.

Syndrom odglosu pily

Syndrom ten odnosi sie¢ do tych menedzerow, ktorzy nie majq zaufania do samych siebie i wlasnych
kompetencji menedzerskich. Sa to ci, ktérzy bacznie Sledza, czy juz nie stychac ,,odgtosu pily”. To znaczy, czy
juz ktos nie probuje podpilowac galezi, na ktorej siedzga. Tego typu Kierownicy ograniczajg awanse i rozwoj
najbardziej utalentowanych pracownikow, bo te osoby postrzegane sa jako te, ktore najbardziej im zagrazajq.

Efektem jest potegowanie w organizacji nastrojow ,,otoczonej twierdzy” czy ,,samotnej wyspy”.

Syndrom narcyza

Niektorzy menedzerowie uwazaja, ze tylko ich osobisty udziat w realizacji zadan gwarantuje sukces. Taki blad
popelniajq osoby dumne, zapatrzone we wlasne kompetencje i mozliwosci. Starajg sie przed podwladnymi
wystepowac w roli mistrza. W efekcie — bardzo kontroluja poczynania podwladnych, wyreczajq ich w
wypelnianiu obowigzkow. Narcyza zdradzaja stwierdzenia: ,,ja to zalatwie”, ,,zostaw to mnie” etc. Wszystko
odbywa sie na tzw. ,,recznym sterowaniu”, a pracownicy obawiajq sie podejmowac decyzje, ktorych nie firmuje
szef. Podwladni z biegiem czasu dochodza do wniosku, ze sa malo kompetentni, nieodpowiedzialni, za malo

energiczni, aby wykonywac powierzone im zadania, zaczynajq czuc sie niepewnie, boja sie odpowiedzialnosci.

Syndrom ksiecia Filipa

Ksigze Filip to maz Krolowej Elzbiety II. W odniesieniu do warunkow biznesowych syndrom ten oznacza
menadzera bez wladzy. Szef taki ma tendencje do zaslaniania sie decyzjami innych szefow. Stara sie nie brac
odpowiedzialnosci za zadne kluczowe decyzje, a w kwestiach spornych zaslania sie swoim zwierzchnikiem,
zarzadem, procedurami, zwleka, konsultuje sie, upewnia, a mniej wazne zostawia losowi lub spycha na
podwladnych. Nastawiony jest na ,,piastowanie swojej funkcji”, co w oczach pracownikéw czyni go

pozbawionym autorytetu figurantem. Podwladni wzruszaja ramionami i nie biora jego decyzji na powazanie.

Syndrom dobrego ojca

To zjawisko polegajace na nadmiernej opiekunczosci szefa wobec podwladnych, ale takze dZzwiganiu



odpowiedzialnosci za wszelkie, nawet nieistotne dzialania. Bywa, ze taki menedzer zaciera granice pomiedzy
obszarem stuzbowym a prywatnym. Staje sie wazny, niezastapiony i ceniony jako autorytet moralny i
emocjonalny, natomiast kompetencje merytoryczne schodza na plan dalszy. To nieszczescie wielu organizacji,
w ktorych rola lidera byla poczatkowo bardzo znaczaca, ale organizacja przestala sie rozwijac wraz z liderami,
gdyz skupila sie na podtrzymywaniu satysfakcjonujacych wiezi. Pracownicy zatem zaczynaja funkcjonowac w
organizacji na podobnych zasadach jak dzieci, koncentrujac sie na swoich osobistych relacjach z szefem -

buntowaniu, uleganiu, odgrywaniu roli ukochanego dziecka, sprawianiu satysfakcji szefowi.

Syndrom pocieszyciela

Nieco podobny do poprzedniego, ale ten szczegdlnie mocno ,,uruchamia sie” w sytuacjach kryzysowych. I nie
tyle chodzi tu nawet o popelnienie przez pracownika bledu, ale przede wszystkim w trakcie zwolnienia.
Menedzer, chcac pozostawic po sobie mile wspomnienie, mowi ,jestes Swietny, kazda firma weZzmie cie¢ z tzw.
pocalowaniem reki”. Pracownik moze zatem zapytac ,,no jesli jest az tak dobrze, to dlaczego mnie zwalniasz?". I
co wowczas robi taki menedzer? Bywa, ze sklada obietnice bez pokrycia - ,,za dwa miesigce, jak sytuacja w
firmie sie uspokoi, to postaram sie ciebie przyjac z powrotem”. W efekcie szkodzi on swojemu pracownikowi,
bo ten zamiast szukac pracy, siedzi w domu i czeka na telefon od bylego menedzera, ktory pewnie juz wiecej nie

zadzwoni.

Syndrom wrazliwca

Pewng odmiana szefa pocieszyciela jest szef wrazliwiec. Do Swiezo zwalnianego pracownika mowi - ,nie
placz”, ,badz dzielny”. Nie ma to jednak nic wspolnego z pocieszaniem. Ewentualne lzy pracownika to w
rzeczywistosci bardziej dyskomfort dla menedzera. Pracownik nie dos¢, ze dowiaduje sie o zwolnieniu, to

jeszcze dostaje komunikat ,zachowujesz sie Zle, zachowuj sie poprawnie!”.

Syndrom Napoleona
Szef taki ma tendencje do szarzowania, czyli podejmowania ryzykownych decyzji, czesto niekonsultowanych z
czlonkami zespolu pracowniczego, nierzadko tez whrew opinii innych. Jest uparty, przekonany do swoich racji,

a w obliczu kleski rzadko szuka winy w sobie, a raczej w pracownikach.

Bledy popelniane przez menedzerow sa liczne, co wiecej — ten sam menedzer popelnia nierzadko kilka
rownoczesnie. Nie chodzi jednak o to, by sie biczowac, ale by sobie te bledy uswiadomic, wyciggnac wnioski i

Zmienic postepowanie. Jak twierdzil bowiem Ford - , kazde niepowodzenie to okazja, by zacza¢ madrze;j”.

Zebrane na podstawie literatury i prasy branzowej, opowiesci uczestnikow, prowadzonych przeze mnie szkolen

i warsztatow, a takze wlasnych obserwacji.
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